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ABSTRAKT 
Práce se zabývá týmovou prací a rovností pracovních příležitostí ve stavebnictví. V 
první části je popsaná teorie, vymezení základních pojmů. 
Ve druhé, empirické části bakalářské práce se zabývám pomocí hypotéz, které jsem 
ověřoval ve stavebních firmách pomocí dotazníku, 
V dotaznících jsem se zabýval problémy, jak funguje týmová práce a rovnost 
pracovních příležitostí ve stavebních firmách. Na závěr provádím posouzení teoretické a 
praktické části a vyvození závěru bakalářské práce. 
KLÍČOVÁ SLOVA 
Týmová práce, tým, vedení týmu, motivace, temperament, konflikty, diskriminace, 
platová diskriminace 
ABSTRACT 
The Bachelor thesis is concerned with the team collaboration and with the equality of 
the jobs in the construction industry. In the first part of the theory is described the 
limitation of the basic concepts. In the second part of the Bachelor thesis I am working 
with the help of hypotheses that I have reviewed the construction companies with the 
help of questionnaires. In the questionnaires I have dealt with the problems, such as 
team work functions and the equality of the jobs in construction companies. Finally, I 
perform an assessment of the theoretical and practical elements and the derivation of the 
conclusion of the Bachelor thesis. 
KEY WORDS 
Teamwork, team, team management, motivation, temperament, conflict, discrimination, 
wage discrimination 
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1. ÚVOD 
 Cílem mé bakalářské práce bude zjistit a porovnat týmovou práci a rovnost 
pracovních příležitostí ve stavebnictví zaměřené na stavební firmy.  
 Toto téma jsem si vybral, protože mě zajímá komunikace a týmová spolupráce je 
jedním ze stěžejních faktorů tohoto odvětví. Myslím si, že týmová spolupráce je velmi 
důležitá a je nepostradatelnou součástí správného fungování týmu jako celku a pokud 
tým správně funguje, je výsledek jeho práce mnohonásobně zhodnocen.  Druhou částí 
mé práce bude rovnost pracovních příležitostí ve stavebnictví a myslím, že toto je velmi 
aktuální téma, jelikož je v dnešní době velmi probírané a diskutované. Většina žen ve 
stavebnictví se cítí podceňována a podhodnocena oproti mužům na stejné pozici. 
 Rozhodl jsem se udělat dotazníkový průzkum, který bude porovnávat teorii 
s praxí. Dotazník budu vypracovávat na základě hypotéz, které jsem si předem 
vypracoval. Dotazník rozešlu do stavebních firem z Jihomoravského, Pardubického a 
částečně také z kraje Vysočina. Výsledek porovnám s teorií, kterou budu primárně 
čerpat z literárních zdrojů o daném tématu. 
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Společně dosáhneme více 
2. TEORETICKÁ ČÁST  
2.1 Definování týmu 
 Anglické slovo TEAM můžeme definovat jako zkratku: 
T – Together 
E – Everybody 
A – Archives 
M – More 
 Týmem rozumíme uskupení minimálně dvou a více jedinců, kteří používají ve 
vzájemné interakci slovo „my“ a snaží se dosáhnout svého vysněného cíle. Vytvoří si 
mezi sebou nepsaná pravidla a snaží se je všichni dodržovat a uvědomují si jeden 
druhého, jsou na sobě závislí. 
 
2.2 Vedení týmu 
„Vedoucí většinou nevede jednoho, ale hned několik pracovníků, kteří společně 
pracují na jistém úkolu. Zvolit vedení orientované na tým považují kritici za módní 
vlnu. Argumentují tím, že každý významný vynález lidstva spočívá na individuálním 
výkonu geniálního ducha.“[1]  
 
 
 
 
[1] Daigeler Thomas, Vedení lidí v kostce, Grada Publishing a.s., Praha 2008, str. 81 
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Vůdce by měl mít jasnou představu, jakým směrem se jeho společnost bude ubírat, čeho 
chce dosáhnout a jak by měl úspěch firmy vypadat. Musí o své vizi komunikovat 
s ostatními a dostat je na svou stranu. Důležitá je jasná a přesná komunikace, aby každý 
rozuměl daným otázkám. Dobrý vůdce by měl dbát na disciplínu, aby došel i přes 
nějaké komplikace a závažnosti k danému cíli a aby nadšením pro úspěch inspiroval i 
ostatní. 
Všichni členové by měli být zapojeni do všech rozhodovacích činností. Klíčové pozice 
v týmu mohou být obsazeny nejen vedením, ale mnohdy se stává, že jsou obsazeny i 
členy týmu. Vedoucí je brán jako kouč a koordinátor týmu.  
Úkoly vedení týmu 
Vedení týmů vyžaduje, aby se vedoucí držel zpátky a nasměroval svou pozornost pouze 
na pracovníky, kteří mu musí naslouchat. Úspěšnému vedení brání vysoká potřeba 
kontrolovat. Dobrý vedoucí týmu je definován jako kouč, jehož prvořadým úkolem je 
podporovat pracovníky a sociální procesy, které se nacházejí v týmu. Důležité je to, aby 
vedoucí byl ochoten poskytnout ostatním dostatečný prostor a nechat odpovědnost na 
nich. 
Hlavní jsou následující úkoly: [1]  
››formulovat společné cíle 
››koordinovat členy týmu 
››domlouvat pracovní struktury a proces 
››kriticky podporovat členy týmu 
››urovnávat konflikty 
››reprezentovat tým navenek 
››slavit úspěchy 
››podporovat další kvalifikaci 
 
 
[1] Daigeler Thomas, Vedení lidí v kostce, Grada Publishing a.s., Praha 2008, str. 85 
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2.3 Týmová práce 
„Naše neustále rostoucí znalosti vedou k tomu, že někdy i všední úkoly jsou 
natolik komplexní, že je jednotlivec již sám nezvládá. Je třeba koordinovat experty 
s nejrůznějšími schopnostmi, abychom dosáhli cíle. Platí pravidlo, že komplexní 
problémy lze řešit jen komplexními systémy – tedy týmy. Pojí se tím skutečnost, že 
změny probíhají ve stále kratších časových intervalech. Neplatí, že velcí pohlcují malé, 
ale rychlí pomalé. Fungující týmy s aktivními pracovníky jsou schopné rychle reagovat 
na změny a během krátké dobry uplatňovat nové strategie. Aktivní přístup a s ním 
spojený pracovní výkon jednotlivce roste, pokud je jedinec součástí rozhodovacího 
procesu a pokud se berou v úvahu jeho schopnosti. Proto se členové týmu často 
vyznačují vysokou motivací. V týmu diskutují experti otevřeně a přímo. S rostoucím 
počtem úhlů pohledu roste kvalita rozhodování. Členové týmů se zaměřují na týmový 
cíl, ne na výkon jednotlivce. Proto přemýšlejí jeden za druhého, poskytují si informace 
a podporují se.“ [1]  
Spolupráce 
- V týmu se aktivně spolupracuje a vnímají se jasně rozdílné schopnosti i silné a slabé 
stránky. Tým se vzájemně podporuje. 
- Členové týmu přijímají svou vzájemnou závislost a navzájem si důvěřují. Dodržují 
těsnou osobní komunikaci a kulturu transparentnosti 
Motivace 
- Vnitřní motivace členů týmu vzniká delegací odpovědností, zapojením, odpovědností 
a velkou svobodou v organizaci práce. Vnější podněty směřují k jednotlivci 
v minimálním množství, vychází z náplně práce a výzvy jsou vítány 
 
 
[1] Daigeler Thomas, Vedení lidí v kostce, Grada Publishing a.s., Praha 2008, str. 81 
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Samostatná, nebo týmová práce? 
Bylo by chybou vytvářet týmovou práci pro každý úkol. Každodenně musí vedoucí řešit 
otázku, kolik a jaké pracovníky mají zapojit do rozhodování. Spoustu úkolů může 
efektivněji splnit jedna osoba než celá skupina, u které by spoustu času zabrala 
komunikace. 
 Samostatnou práci je dobré před prací týmovou upřednostnit vždy, když lze úkol 
jasně vymezit, úkol nedoléhá na odborné oblasti, ke kterým by byl potřeba celý 
tým a odpovídal za ně. 
 Týmovou práci je třeba upřednostnit tehdy, když se práce týká strategických 
úkolů, protože více očí více vidí. Také je velmi vhodná v případech, kdy úkol 
vyžaduje shromáždění různých odborných znalostí a dovedností. 
 
Týmové role 
„Pracovníci si většinou uvědomují pouze svou funkcionální roli v týmu, například 
technika nebo odborníka na marketing. To, co tým odlišuje od pracovní skupiny, je však 
právě heterogenní složení podle individuálních schopností, které v souhře s odborností 
zajišťuje dobrý výkon. Talent pro týmovou práci lze popsat pomocí Belbinova testu, 
který rozlišuje v týmu osm rolí (Belbin, Management Teams: Why they succeed or fail). 
Do pravého sloupce zaznamenejte, kdo ve vašem týmu zastává uvedenou roli.“ [1]  
 
 
 
 
 
 
[1] Daigeler Thomas, Vedení lidí v kostce, Grada Publishing a.s., Praha 2008, str. 83 
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Tab. č.2.1 – Týmová role [1]  
 
 
 
 
 
 
[1] Daigeler Thomas, Vedení lidí v kostce, Grada Publishing a.s., Praha 2008, str. 83 
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Pokud chceme vybudovat vysoce výkonný tým, musíme postupovat: 
- komunikace – tok informací je otevřený 
- atmosféra – budování a získávání dobré atmosféry 
- autorita – je založena na kompetenci 
- úkol – je pojímán jako celek – důsledné sledování cíle, za kterým jdeme 
- osobnost vedoucího týmu – jsou potřeba odborné, tak i osobnostní kvality 
2.4 Velikosti týmů 
Velikost týmu významně ovlivňuje soudržnost i výkon. Ovlivňuje také nároky, které 
jsou kladeny na jednotlivé členy, ale především na manažera. Záleží na charakteru cíle, 
činnostech a úkolech, které musí tým vykonávat.  
 „V odborné literatuře se setkáme s různými názory na ideální počet členů týmu. 
Nejčastěji se uvádí pět členů, ale jak již bylo řečeno, podstatným faktorem je důvod, 
proč tým vzniká, tedy jeho cíl. Bylo by troufalé tvrdit, že pětičlenný tým bude 
vyhovovat vždy a všude.“ [2]  
Pětičlenný tým se dá snadno řídit a jeho členové mezi sebou vybudují vztahy. Výhodou 
je, že je malý na vytváření podskupin, ale dostatečně rozsáhlý pro rozdělení práce a 
vytvoření nových postupů, vizí, vzhledem k různým znalostem a zkušenostem členů. 
Otázkou optimálního počtu pracovníků v týmu se zabývá mnoho metod. Nejvýstižnější 
z nich je asi přístup H. Stieflitze, který vytipoval sedm faktorů, které v procesu působí a 
hrají důležitou roli. 
 
 
 
[2] Kolajová Lenka, Týmová spolupráce – Jak efektivně vést tým pro dosažení nejlepších výsledků, 
Grada Publishing a.s., Praha 2006, str. 19 
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Jsou to: 
1. stupeň podrobnosti či rozdílnosti práce 
2. fyzická vzdálenost pracovníků 
3. složitost činnosti 
4. kvalifikace pracovníků 
5. rozsah nutné koordinace mezi členy týmu 
6. pracnost plánování práce týmu 
7. přítomnost pomocníků (asistentů) 
  
2.5 Sestavení týmu 
 K sestavení úspěšného týmu musíme důkladně znát typy osobností, ze kterých se 
skládají pracovní skupiny. Jejich rozdíly nebo charakterové vlastnosti spějí 
k úspěšnému budování a řízení týmu, ale v neposlední řadě také ke kreativní práci a 
vytvoření dobrých vztahů jak uvnitř pracovní skupiny, tak i v jednání s obchodními 
partnery a ostatními lidmi.  
 Poznat povahu člověka je velmi složité. Sestavujeme-li tým z relativně 
neznámých lidí, máme vysoce omezené možnosti výběru. Výhodou může být 
dlouhodobější spolupráce s některými z uchazečů nebo jejich znalost z prostředí mimo 
obchodní styk. Ani to však není základ úspěchu, protože je velmi důležité, jak i oni 
budou schopni se snášet, vycházet spolu, sdílet společné názory, pracovat a doplňovat 
se. 
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„Základními předpoklady jsou loajalita k firmě, vnitřní motivace 
k nadstandardním výkonům, identifikace s cílem, ambice, flexibilita, odolnost vůči 
stresu, charakter, v neposlední řadě i pracovní tempo, schopnost rozhodovat se, 
vymýšlet řešení, dále tvůrčí myšlení a ochota spolupracovat a komunikovat v týmu. 
Takové věci se zjišťují hůře. Můžeme použít psychologické testy, reference nebo 
modelové situace. Představu o schopnostech a vlastnostech pracovníků nám v současné 
době poskytují metody tzv. skupinového výběru neboli assessment centra či 
development centra. Jsou to metodiky vytvářené ke zjištění reálného chování 
v rozmanitých situacích v rámci celého týmu. V současnosti se tyto metodiky velice 
osvědčují a často se používají zejména při výběru nových zaměstnanců a při zjišťování 
rozvojových potřeb pro stávající zaměstnance.“ [2] 
  
2.6 Výběr členů týmu 
 Při výběru členů týmu musí daná organizace nebo firma přesně vědět, koho 
potřebuje, co od něho očekává a na jakou pozici s ním počítá. Tyto kritéria by se běhen 
procesu organizace a vybírání členů týmu neměla měnit. 
 Při stanovování požadavků na jednotlivého člena týmu můžeme využít také tzv. 
klíčových kompetencí, které jsou nezbytnou součástí k dosažení požadovaných cílů 
v týmu. V odborné literatuře můžeme tyto kompetence snadno zjistit. Například M. 
Parkinson je dělí takto: 
 
 
 
 
 
[2] Kolajová Lenka, Týmová spolupráce – Jak efektivně vést tým pro dosažení nejlepších výsledků, 
Grada Publishing a.s., Praha 2006, str. 30 
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 Individuální kompetence – charakteristické znaky osobnosti 
- flexibilita, houževnatost, ochota, rozhodnost, ochota riskovat, integrita 
osobnosti 
 Interpersonální kompetence - jednání s druhými lidmi 
- komunikace, síla osobnosti, přesvědčivost, týmové nasazení, otevřenost 
 Analytické kompetence – aspekty rozhodování 
- novátorství, řešení matematických problémů, řešení problémů. Analytické 
dovednosti, vnímání detailů, praktické učení 
 Manažerské kompetence – vedení druhých 
- vedoucí schopnosti, strategie plánování, potenciál realizovat projekty, 
realizační potenciál, manažerské vedení 
 Motivační kompetence – hybná síla osobnosti 
- energie, motivace, orientace, orientace na kvalitu, iniciativa 
2.7 Fungování týmu 
V podnicích se obvykle přistupuje k práci týmů z optimistického pohledu a 
předpokladu, že přinášejí pozitivní výsledky, neustále se máme co učit, vzdělávat se, 
získávat nové myšlenky, abychom dokázali rozlišovat mezi efektivní a neefektivní 
týmovou prací.  
 Hlavními rozdíly mezi efektivní a neefektivní týmovou prací je potřeba hledat 
hlavně v procesu spolupráce jednotlivých členů mezi sebou a vedením. 
 „Spolupráce členů týmu může být neplnohodnotná a nefunkční proto, že jeho 
členové před sebou vzájemně skrývají informace anebo řeší nedůležité spory, které 
narušují jejich činnost.“ [3] 
„V jiném týmu, ve kterém panuje soulad, členové spolupracují, předávají si 
informace, diskutují o návrzích a vzájemně se inspirují, pomáhají si a dosahují lepších 
výsledků.“ [3]  
[3] PhDr. Linkeschová Dana, CSc.: K otázkám managementu ve stavebnictví, Akademické nakladatelství 
CERM, Brno 2005, str. 43 
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Hlavní otázkou spojenou s efektivním fungováním týmu je potřeba určit, jak tyto 
faktory vzájemné spolupráce, které jsou podstatné a důležité pro rozdíl mezi efektivním 
a neefektivním fungování týmu, fungují. Právě proto, abychom byli schopni 
identifikovat faktory, které se skrývají za rozdíly, je nutno se seznámit s analýzou 
procesů v týmech a poznat, jak tyto týmy fungují. 
 
 
 
 
 
 
Obr. č. 2.1  - Model fungování týmu [3] 
 
 
 
 
 
 
 
[3] PhDr. Linkeschová Dana, CSc.: K otázkám managementu ve stavebnictví,  Akademické 
nakladatelství CERM, Brno 2005, str. 44 
Individuální faktory 
(osobnost, zkušenosti, postoje) 
Skupinové faktory (struktura, 
soudržnost, velikost) 
Situační faktory (typ práce, 
systém odměňování) 
Další výsledky (emoční 
pohoda, soudržnost, spokojenost, 
změna postojů) 
Výsledná produktivita 
(kvalita, rychlost, množství) 
SKUPINOVÁ 
INTERAKCE 
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2.8 Typy temperamentu 
Dle Hippokratovy typologie temperamentu, jsou rozděleny na 4 typy: [4] 
 sangvinik (krev) - vyznačuje se především přiměřenou reaktivitou; na slabé 
podněty reaguje slabě, na silné silně; dominuje u něho reakce typu „slaměný 
oheň“ tj. rychlé doznívání zážitku a rychlé změny zaměření; je přizpůsobivý, 
emočně vyrovnaný, ale poněkud nestálý a lehkovážný, vesele laděný, 
optimistický, jeho prožitky jsou spíše mělké a stejně tak i jeho city - emočně 
stabilní extrovert 
 flegmatik (sliz; hlen) - je emočně celkem vyrovnaný, navenek se jeví jako 
lhostejný, vzrušují ho jen velmi silné podněty, vykazuje stálost a vcelku 
spokojenost, klid až a chladnokrevnost či apatii; hlubší vztahy má jen k 
vybraným osobám; je spíše pasivní a bez velkých životních ambicí a požadavků, 
nemá rád změny a pohybově je spíše úsporný - emočně stabilní introvert 
 melancholik (černá žluč) - vyznačuje se hlubokými prožitky a spíše smutným 
laděním, pesimismem a strachem z budoucnosti; život je pro něj často obtížný, 
usiluje o klid a nesnáší vypjaté situace, vzruchy, hlučnost, jeho city jsou trvalé, 
ale jejich intenzita se neprojevuje navenek, žije spíše vnitřně; obtížně navazuje 
kontakty, vztahy, které naváže, jsou trvalé a hluboké - emočně labilní introvert 
 cholerik (žluč) - je silně vzrušivý, má sklon k výbuchům hněvu a k agresi, těžko 
se ovládá a reaguje často impulzivně, nerozvážně, má sklon „prorážet hlavou 
zeď“, je netrpělivý, panovačný, vyžaduje často od jiných ústupky, je 
egocentrický, soužití s ním je obtížné; emočně je labilní, city jsou u něho 
vyvolány snadno, navenek reaguje rychle, silně, často bez zábran - emočně 
labilní extrovert 
 
 
 
[4] http://cs.wikipedia.org/wiki/Temperament#Hippokratova_typologie_temperamentu 
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Tab. č. 2.2 – Souvislost mezi typem temperamentu a osobnostními předpoklady pro 
práci v týmu [2]  
Typ temperamentu Autorita Styl řízení Prestiž Specifika 
SANGVINIK 
Přirozená a 
vysoká 
Kooperativní, 
konzultující, 
nedirektivní 
Vysoká, včetně 
oblíbenosti 
Smysl pro humor, 
nadhled 
FLEGMATIK Nízká Liberální Vysoká 
Lhostejnost, 
uzavřenost a odstup 
CHOLERIK 
Vysoká, ale 
provázená 
strachem 
Diktátorský, 
direktivní 
Nízká, ale 
vyvolává 
poslušnost 
Výrazná agresivita 
MELANCHOLIK 
Nízká, 
vzbuzuje spíše 
lítost a soucit 
Snaha o 
participativní. 
nedirektivní 
Vysoká 
Utíká před konflikty 
a nepříjemnostmi 
 
 Shoda v povahových vlastnostech je o to náročnější podle toho, že tým spojuje 
více jedinců, kteří si mohou být ve spoustě věcí podobní, ale v něčem méně, v něčem 
více. Týmový duch v nás by měl být proto založen především na zdravém sebevědomí a 
sebedůvěře, abychom své problémy řešili sami a ne na úkor druhých. Dalším 
předpokladem je být tolerantní, toto je velmi nezbytné pro práci v týmu. Dále pak mít 
pokoru a žít s vědomím, že i od úplně odlišného člověka se můžu mnoho věcí dozvědět 
nebo naučit. Toto myšlení pomáhá týmové spolupráci a je jedním ze stěžejních 
předpokladů k dobrým výsledkům. 
 
[2] Kolajová Lenka, Týmová spolupráce – Jak efektivně vést tým pro dosažení nejlepších výsledků, 
Grada Publishing a.s., Praha 2006, str. 31 
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2.9 Vedení týmu z hlediska vedoucího 
„Skupiny se podobají jednotlivcům v tom smyslu, že jsou v každém případě 
jedinečné. Znamená to, že co se v jedné skupině osvědčí, nemusí fungovat ve skupině 
druhé, dokonce ani v rámci jedné organizace. Skupiny však vedle své jedinečnosti 
sdílejí určitě společné potřeby.“ [3] 
„Základní společné potřeby, které musí mít vedoucí neustále na mysli, jsou:“ [3]  
 úkol 
 tým 
 jednotlivec 
 Jedním z důvodů, kvůli kterému se dává skupina dohromady, je existence 
úkolu, který nemůže člověk zvládnout pouze sám. Skupina bude tuto skutečnost 
pociťovat jen velmi málo, pokud práce na daném úkolu bude probíhat podle plánu a 
úspěšně. Pokud se členové skupiny pro dosažení společného cíle a myšlenky dostatečně 
nevěnují a splnění úkolu je velmi ohroženo, objeví se nervozita a stres. Začnou se hledat 
viníci a první, kdo se dostane do potíží, bude vedoucí týmu a vzniknou tímto problémy. 
  
 
 
 
 
 
 
 
[3] PhDr. Linkeschová Dana, CSc.: K otázkám managementu ve stavebnictví,  Akademické 
nakladatelství CERM, Brno 2005, str. 53 
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Správný vedoucí by měl mít několik základních vlastností: [2]  
 vize 
Vůdce by měl mít jasnou a živou vizi společnosti, kam chce směřovat, jak by 
měl úspěch firmy vypadat a také jak ho dosáhnout. Vůdce musí o své vizi 
komunikovat s ostatními a získat si je. Důležitá je přesná a jasná komunikace, 
tak aby každý rozuměl. Dobrý vůdce by měl disponovat disciplínou, aby došel i 
přes komplikace rovnou k cíli, ale také nadšení, aby inspiroval ostatní. 
 
 integrita 
Integrita je chápána jako propojení vnějších činností s vnitřními hodnotami. To 
co vůdce říká a myslí si, je stejné s jeho činy. To je důležité pro jeho důvěru, 
ostatní musí vědět, že nikdy nesleví ze svých zásad. Mezi znaky integrity patří 
čestné jednání, předvídatelné reakce a dobře kontrolované emoce. To všechno 
přispívá k tomu, aby vůdce ostatní následovali. 
 
 oddanost 
Vůdce musí vynaložit veškerý potřebný čas i energii pro splnění všech svých 
úkolů, svou činností a oddaností pak inspiruje ostatní, kteří ho následují. 
 
 skromnost 
Vůdci, kteří jsou skromní a pokorní, poznají, že nejsou o nic lepší ani horší než 
ostatní členové týmu. Neprosazuje jen sebe, ale snaží se porozumět ostatním a 
pomáhá jim se pozvednout 
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 otevřenost 
Tato vlastnost by měla pomoci vůdci naslouchat novým myšlenkám, aniž by je 
předem odsuzoval, měl by také akceptovat jiné nové cesty, které vymyslí jiní. 
 
 spravedlnost 
Spravedlnost znamená zacházet stejně a férově. Vůdce se musí zajímat o 
všechna fakta a měl by vyslechnout všechny zúčastněné, než dojde k nějakému 
úsudku. Vše se mu vrátí v podobě uznání a úcty ostatních zaměstnanců. 
 
 asertivita 
Asertivní vůdce je schopen jasně říci, co očekává. To pomáhá předcházet 
nedorozuměním. S asertivitou je spojena také schopnost pochopit, co od svého 
vůdce očekávají jeho následovníci. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
[2] Kolajová Lenka, Týmová spolupráce – Jak efektivně vést tým pro dosažení nejlepších výsledků, 
Grada Publishing a.s., Praha 2006, str. 28 
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2.10 Zvládaní konfliktů 
„Přítomnost či nepřítomnost konfliktů má přímý vliv na vitalitu systémů. Konflikty totiž 
porušují rovnováhu nebo stabilitu systémů, a tím systémy dynamizují. Porušení 
rovnováhy je přitom přirozeným jevem, kdežto porušení stability definuje zvláštní typ 
konfliktů – krizi. Krize je potom typická omezením schopnosti systému řešit své vlastní 
problémy.“[5]  
„Dá se tedy říci, že systémy mohou být v zásadě ve třech různých stavech. Pokud 
systémy obsahují konflikty a zároveň je umí řešit, mají předpoklady ke zdravé evoluce. 
Pokud své konflikty mají, ale neřeší, riskují zásadní změnu, jež může změnit podstatu 
nebo sám fakt existence systému. Pokud systém konflikty neobsahuje, nutně musí začít 
– dříve nebo později – stagnovat. Chybí mu vnitřní důvody ke změně, čímž se časem 
dostane do konfliktu se svým měnícím se okolím. 
Konflikty jsou tedy jakýmsi palivem do motoru vývoje. Motorem vývoje je potom 
řešení konfliktů, přičemž je důležité, jak toto řešení vypadá. O podobě a účinnosti řešení 
konfliktů mezi lidmi přitom rozhoduje zejména to, do jaké míry mají účastníci konfliktů 
vliv na způsob a výsledek řešení. Přítomnost či nepřítomnost těchto dvou vlivů definuje 
čtyři možné kombinace, jež jsou znázorněny čtyřmi kvadranty diagramu (obr. č.4) , kde 
také najdete polohu vybraných typů řešení konfliktů. 
Z pohledu trvalosti jsou nejzajímavější ty typy řešení, v nichž přímí, v nichž přímí 
účastnící rozhodují o výsledku – tedy především vyjednávání, projednávání, mediace a 
facilitace. Ve všech těchto případech jsou to právě přímí účastníci konfliktů, kteří 
určují, co bude obsahem dohody či rozhodnutí.  
O tom, jak bylo výsledku dosaženo, mohou rozhodovat buď přímí účastnící, nebo někdo 
jiný.“[5] 
 
 
 
 
[5] Plamínek Jiří: Vedení lidí, týmů a firem, Grada publishing, Praha 2011, str. 100 
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Tab. č. 2.3 – Srovnání metod řešení konfliktů [5] 
  
2.11 Zvládaní konfliktních lidí 
Zajímavé jsou opakované potíže vázané k  lidem, jenž v takovém případě máme klon 
považovat je za konfliktní. Platí zde určitá pravidla.  
Pravidlo první. Neměňme lidi, ale odstraňujme potíže. Když dobře definujeme 
problémy, jež způsobuje chování konfliktního člověka, můžeme se zaměřit na jejich 
řešení místo přímo na člověka. Změnit upovídaného extroverta v nemluvného introverta 
je vcelku nemožné, nastavit správná pravidla pro porady, aby se ke slovu dostali všichni 
zúčastnění, je poměrně snadné. Je-li definování problémů dobré, umožní nám poznat, 
zda jsme uspěli, nebo ne, ale má-li věcnou podstatu, zvyšuje velmi reálně šanci na 
úspěch. 
 
 
[5] Plamínek Jiří: Vedení lidí, týmů a firem, Grada publishing, , Praha 2011, str. 101 
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Pravidlo druhé. Příčiny hledejme nejdříve u sebe, pak až u ostatních. Je třeba zjistit, 
zda příčina neleží někde v okolí „konfliktního“ člověka. Definujeme-li problémy 
způsobem „leze mi na nervy“, bude možná výhodné zaměřit se a změnit také sebe. 
Konfliktní osobou můžeme být i my nebo může být příčinou také systém. Proto je dobré 
se ptát, zda mají obdobné potíže s „konfliktním“ člověkem i jiní, zda my nemíváme 
podobné strasti i s jinými lidmi a zda se vyskytuje problémové chování stále nebo je 
vázáno jen na prostředí, lidi nebo situace. Odhalíme-li potíže u sebe, je to na dobré 
cestě, protože je velmi možné předpokládat, že na sebe budeme mít větší vliv než na 
druhé. U příčin v systému je třeba nejdříve posoudit, zda jsou bezeškodné odstranitelné. 
Pokud ano, můžeme přímo zasáhnout, pokud ne, míříme k šestému pravidlu.  
Pravidlo třetí. Ujistíme se, že konfliktní člověk ví o problémech, které způsobuje. To, 
že ví o svém chování, ještě zdaleka nemusí znamenat, že si uvědomuje jeho následky, 
tedy naše definované problémy. Je tedy nadějné a velmi účelné snažit se mu situaci 
přijatelným způsobem vysvětlit. Pokud úspěch nepřišel a nezdá se, že by v nejbližší 
době přišel, můžeme striktně předpokládat, že člověk, se kterým máme problémy, je 
záměrně konfliktní. 
Pravidlo čtvrté. Zjistěme příčiny konfliktního chování a snažme se nabídnout něco, co 
je může odstranit. „V připojené tabulce najdeme nejčastější příčiny konfliktního 
chování, které jsme v praxi potkali, a vždy alespoň jeden způsob, jak se nám je podařilo 
odstranit – pokaždé ten nejčastěji úspěšný. První sloupec uvádí četnosti výskytu pěti 
nejfrekventovanějších příčin v kauzách.“ [5]  
 
 
 
 
 
 
[5] Plamínek Jiří: Vedení lidí, týmů a firem, Grada publishing, Praha 2011, str. 104 
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Tab. č. 2.4 – Příčiny konfliktního chování [5]  
Pořadí Příčina konfliktního chování 
Nejčastěji úspěšný postup 
řešení 
1. Chce na sebe upozornit 
Přidělit vhodnou, okolí 
neobtěžující roli 
2. Maskuje vlastní neschopnost Habilitovat 
3. Chce upozornit na nějaký problém Pochopit o co jde, a vysvětlit 
nebo vyřešit 
4. Je pasivní, nechce se mu/jí pracovat Orientovat nebo motivovat 
5. Nemá mne rád (a), chce mi ublížit Zjistit příčiny a odstranit je 
- Nevím, neumím příčinu určit 
Je-li to důležité, oslovit 
specialistu 
 
Pravidlo páté. „Pokud si nevíte rady a pokud jsou problémy příliš vážné, obraťte se na 
specialistu. Toto pravidlo vyplývá jak z tabulky, tak i ze schématu. Podobná rada se 
vztahuje k situaci, kdy tušíte, že příčinou jsou vlastnosti ve smyslu tabule. 
Pravidlo šesté. Pokud nejsou problémy na vaší straně a jejich příčiny jsou buď 
neodstranitelné, nebo by bylo nepřiměřeně obtížné je odstranit, pak si ve vlastním 
zájmu především zajistěte vlastní klidný spánek. Problém, i když bez vaší viny, se vrátil 
k vám – nemá smysl se trápit něčím, s čím se prakticky nedá nic udělat.“ [5] 
 
[5] Plamínek Jiří: Vedení lidí, týmů a firem, Grada publishing, Praha 2011, str. 104 
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2.12 Diskriminace 
 Diskriminace je v současné době stále diskutovanějším tématem. Diskriminace 
se ale nevyhnula ani oblastí profesní, uplatňování rovných podmínek apod. Slovo 
diskriminace pochází z latinského slova discriminare = rozlišovat, znamená to tedy, že 
diskriminací rozumíme, že chceme něco, nebo něho rozlišovat, popřípadě odlišovat od 
ostatních. Velice často se používá v negativní souvislosti rozlišování lidí na základě 
příslušnosti nebo k nějaké skupině bez ohledu na schopnosti a znalosti konkrétního 
člověka. Můžeme hovořit o diskriminaci na základě rasy, náboženství, politiky, věku, 
pohlaví, sexuální orientace nebo například fyzických dispozic. Diskriminace spočívá 
v utiskování, omezování společenských skupin nebo jejich členů. Většinou jim jsou 
upírána společenská práva a velmi často také šance na uplatnění v zaměstnání, 
společnosti, politice, ale i na mnoha dalších místech. Diskriminace často vychází 
z předsudků a často bývá projevem rasismu. Veškerá diskriminace je v moderní 
společnosti považována za absolutně nepřípustnou a je zakazována právními předpisy 
jednotlivých zemí a různými mezinárodními úmluvami. V České republice zakazuje 
diskriminaci Listina základních práv a svobod, ale různé zákazy se projevují i v dalších 
předpisech, jako je například zákoník práce. 
Diskriminace je často rozdělována na přímou a nepřímou. 
Přímou diskriminaci lze jednoduše vysvětlit na příkladu diskriminace zaměstnankyně, 
která vykonává stejnou práci, jako mužský zaměstnanec. To samé platí zároveň i pro 
případy přímé diskriminace zaměstnanců, kteří vykonávají stejnou práci. Přímá 
diskriminace se může objevit i ve výběrovém řízení, kde může zaměstnavatel uvést, že 
požaduje například pracovníky do 50 let na danou pozici. 
Nepřímou diskriminaci lze vysvětlit tak, že se tím rozumí jednání takové, kdy 
v důsledku navenek neutrálního inzerátu nebo rozhodnutí, či požadavku, zvýhodňuje či 
naopak nezvýhodňuje zaměstnance oproti jinému zaměstnanci na základě 
charakterových vlastností. Z tohoto vyplývají diskriminační důvody. Příkladem nepřímé 
diskriminace může být například to, že zaměstnavatel chce pouze muže nebo rasové 
znevýhodňování. 
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 2.13 Přímá a nepřímá platová diskriminace 
 K přímé platové diskriminaci dojde tehdy, když je jeden zaměstnanec 
odměňován z důvodu svého pohlaví nevýhodněji než druhý zaměstnanec, který dělá 
stejnou práci nebo práci stejné hodnoty pro stejného zaměstnavatele. 
Přímá platová diskriminace z důvodu pohlaví nelze v žádném případě nijak 
ospravedlnit. Zaměstnavatel se může obvinění z diskriminace zprostit, jestliže prokáže, 
že důvodem rozdílu v odměňování je nějaká přímo konkrétní rozumná příčina a bez 
vztahu k pohlaví určité osoby. Příkladem může být například rozdílný časový rozsah 
vykonané práce v případě, že se jedná o časovou mzdu, ale tento rozdíl musí být přímo 
úměrný rozdílu v zaměstnancově časovém zapojení. Kritéria tohoto hodnocení musí 
pocházet z objektivně měřených veličin. Dále pak zaměstnanci musí být sami schopni 
rozpoznat a ukázat na důvody rozdílu mezi platem ženy a muže, kteří konají stejnou 
práci a jsou za ni hodnoceni. 
 K nepřímé platové diskriminaci dojde tehdy, když pracovní skupina, která 
pracuje na plný úvazek a skupina zaměstnanců pracujících na kratší úvazek. Rozdíl 
v pracovním úvazku by neměl mít vliv na klasifikaci stejné práce nebo na práci stejné 
hodnoty. Pokud jsou zaměstnanci pracující na kratší úvazek za stejnou práci odměněni 
nevýhodněji a ukáže se, že mezi nimi výrazně převažují ženy než muži, může tedy jít o 
nepřímou diskriminaci. 
 
 „Nároky zaměstnanců zaměstnaných na kratší pracovní úvazek, kteří vykonávají 
stejnou práci nebo práci stejné hodnoty se zaměstnanci pracujícími na plný úvazek, 
mohou být zkráceny v poměru odpovídajícím jejich kratšímu pracovnímu úvazku. 
Zaměstnanci, kteří konají stejnou práci nebo práci stejné hodnoty, ale nemohou být 
zcela vyloučeni z poskytování některé složky odměny. Takový postup by byl nepřímo 
diskriminační. Přiznání tzv. motivačních složek platu či některých sociálních požitků 
bývá někdy podmiňováno určitým typem úvazku (nejčastěji plným pracovním 
úvazkem). Takové podmínky pro přiznání odměny mohou být nepřímo diskriminační 
z důvodu pohlaví, neboť v praxi jsou to většinou ženy, které z důvodu péče o rodinu 
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využívají kratších pracovních úvazků. Zaměstnanci pracující na kratší pracovní úvazky 
mají stejný nárok na tyto složky platu, ty však mohou být v poměrné výši sníženy.“ [6]  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
[6] Boučková P., Hubálek M., Křístek A.: Metodika hodnocení kritérií nediskriminačního přístupu 
k odměňování mužů a žen za stejnou práci či práci stejné hodnoty pro zaměstnavatele, str. 11 
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3. EMPIRICKÁ ČÁST 
 V této další části mé bakalářské práce se budu zabývat porovnání teorie s praxí. 
Budu porovnávat jakým způsobem je v dnešní době ve stavebních firmách uplatňována 
týmová spolupráce a rovnost pracovních příležitostí. Dále chci zjistit, jak a do jaké míry 
jsou tyto postupy, které souvisejí s týmovou spoluprácí a rovností srovnatelné s teorií. 
Právě toto se pokusím zjistit na základě dotazníkového výzkumu. Zvolil jsem ho proto, 
jelikož mi tato metoda průzkumu přijde nejpraktičtější a má dle mého názoru vysokou 
návratnost. Dotazník jsem si sám zpracoval dvaceti jedny otázkami, které vycházejí 
z mých čtyř hypotéz. Tyto dotazníky jsem umístil na portál vyplň-to a odkaz na tento 
můj dotazník jsem rozeslal 600 firmám. Dbal jsem na to, aby to byly firmy stavebního 
zaměření z krajů Jihomoravského, Pardubického a kraje Vysočina. Firmy se lišily 
velikosti i různým stavebním zaměřením. Z výsledků dotazníku jsem vyvodil stručný 
závěr a vyvedl důsledky dopadající na stavební firmy.   
 V první řadě v empirické části popíši jednotlivé hypotézy, na základě kterých 
jsem zhotovil dotazník. Poté již přijde na řadu dotazník, ve kterém budu postupně 
vyhodnocovat otázku po otázce. Ke každé otázce mám zpracovaný graf, ze kterého je 
nejlépe vidět výsledek z dané otázky. V poslední části budu vyvozovat dílčí závěry a 
vyhodnocení. 
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 3.1 Pracovní hypotézy 
 Vytvořil jsem čtyři hypotézy, na základě kterých se domnívám, jak funguje 
týmová spolupráce a rovnost pracovních příležitostí ve stavebních firmách. Základem je 
zjistit, jak týmová práce a rovnost ve stavebních firmách probíhá, do jaké míry je 
efektivní a zda plní účel, za kterým je vytvářena. Od těchto hypotéz se můj průzkum 
bude odvíjet: 
 1. Diskriminace, jsou si muži a ženy ve stavebnictví rovni? 
 2. Týmová spolupráce je ve stavebnictví velmi důležitým faktorem 
3. Řešení problémů a zvládání konfliktních situací  
 4. Myslím si, že komunikace ve stavebních firmách je nedostatečná 
 Diskriminace je v dnešní době velice probíraným tématem a tak jsem ji do svého 
dotazníku zvolil záměrně, protože si myslím, že by si muži a ženy na stejných pozicích 
měli být rovni. Ne všichni to také ale vnímají a velmi často se stává, že zaměstnavatelé 
diskriminují určitou skupinu lidí, aniž by to sami vnímali nebo ji záměrně vytvářeli. 
 Týmová spolupráce je dle mého názoru stěžejním faktorem k dobře fungujícímu 
týmu. Když spolupráce nefunguje, nefunguje ani tým. Ve stavebnictví se týmová práce 
vyskytuje velmi často, ale ne vždy funguje ve správné formě a velmi často je 
neefektivní, oproti formě, kterou jsem popisoval v teorii. 
 Řešení problémů a získávání informací od nadřízených dle mého názoru je 
neefektivní. Ve spoustě firem si myslím, že problémy a informace jsou řešeny jen 
okrajově a nikdo se tím do hloubky nezajímá, ačkoliv se domnívám, že právě tento 
způsob řešení je vysoce efektivní. 
 Dle mého názoru komunikace patří v týmové spolupráci k jednomu 
z nejdůležitějších faktorů, protože jak není dobrá komunikace, nic nemůže správně 
fungovat, obzvláště v týmu.  
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 3.2 Objasnění jednotlivých otázek z dotazníku 
 
 
 
 
 
 
 
 
Obr. č. 3.1 – Muž či žena 
 První dotaz je vytvořen v ohledu na pohlaví respondenta. Obecně je známo, že 
ve stavebnictví pracují více muži než ženy. Je pro ně vytvářeno mnohem více 
pracovních pozic a ve stavebnictví mají lepší uplatnění, protože jsou více manuálně 
zruční, mají lepší technické dovednosti. Ženy ve stavebnictví pracují více na 
administrativních pozicích, v projekční činnosti apod. Na většině vedoucích pozic dle 
mého názoru najdeme spíše muže. 
 V mém průzkumu ze 144 odpovídajících bylo 97 mužů a 47 žen. Myslím si, že 
v mém průzkumu je ukázáno, že většinu pracovních pozic zaujímají muži. 
 Z hlediska stavební firmy nemůžu doporučit, zda je lepší muž či žena. Záleží na 
dané pozici a funkci, kterou by měl dotyčný/dotyčná vykonávat. Ve stavebnictví pracují 
více muži, protože mají větší technický přehled.  
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 Obr. č. 3.2 – Věková kategorie 
 Dalším otázkou je věk dotazovaného. Dle mého názoru působí ve stavebnictví 
na vedoucích pozicích nejčastěji lidé ve věku 40-60 let. Mají nejvíce zkušeností a podle 
mého, mají největší možnost na vedoucí pozici působit.  
 Z výsledků jsem byl docela překvapen, kolik lidí se nachází ve věku 27 – 40 let. 
Je to jen o necelá dvě procenta méně, než u kategorie, kterou jsem označil dle mého 
názoru nejčastější. Je možné tedy vidět, že ve stavebnictví pracuje čím dál tím více 
mladších lidí, označil bych to jako produktivní věk a mají velkou touhu se dále 
vzdělávat a posouvat se. Ukázalo se také, že zde pracuje velmi málo lidí mladších 26 
let. Toto bych přirovnal k tomu, že se tito lidé nacházejí ve věku, kdy dodělávají školu a 
v dnešní době je velmi obtížné najít práci ihned po ukončení studia, protože většina 
stavebních firem požaduje praxi. Také mne překvapilo, kolik lidí se nachází ve 
věkovém rozmezí nad 60 let, protože přeci jen je to věk, kdy se už produktivita a 
efektivita lidí snižuje, ale na obranu této kategorie je nutné podotknout, že právě tito lidí 
mají nejvíce zkušeností a mohou je dále předávat mladším a právě tohoto si stavební 
firmy velice cení. 
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 Do stavební firmy není jednoznačné určit, v jaké věkové kategorii by se měli 
zájemci pohybovat. Věk není rozhodujícím faktorem, který by výrazně ovlivňoval 
schopnosti a dovednosti pracovníka. Velmi dobrým vedoucím pracovníkem může být jak 
velmi mladý, tak i starší, protože záleží na délce praxe, znalostem v daném odvětví. 
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Obr. č. 3.3 – Dosažené vzdělání 
 Třetí otázkou bylo, jaké je nejvýše dosažené vzdělání dotazovaných. Ve 
stavebních firmách by měli být vysoce kvalifikovaní a vzdělaní lidé. Samozřejmě se 
vzdělání váže k určité pracovní pozici.  
 U této otázky jsem očekával, že nejvíce dotazovaných bude s vysokoškolským 
vzděláním a to se potvrdilo u více jak poloviny. Druhým nejčastějším dosaženým 
vzděláním, což jsem také předpokládal, byla střední škola s maturitou. Byl jsem 
poměrně překvapen, že 8 lidí má střední školu bez maturity a dokonce jeden respondent 
pouze základní vzdělaní, což u mne nabízí otázku, co tedy může tento člověk ve 
stavební firmě dělat? Napadá mne jediné, a to, že může být manuálně zručný. 
 Z této otázky pro stavební firmy vyplývá, že si stavební firmy vybírají a 
zaměstnávají ty, kteří mají na danou pozici dostatečné vzdělání. Tím se firmě zlepší 
prestiž a image ve společnosti. 
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Obr. č. 3.4 – Praxe v oboru 
 Další otázkou je, jakou praxi mají dotazovaní ve svém oboru. Čím větší praxe je, 
tím je obecně větší přehled o dané práci, více zkušeností, znalostí.  
 Zde jsem očekával, že nejvíce dotazovaných bude mít praxi v oboru okolo 20 let 
či výše a to se také velmi potvrdilo. Z respondentů uvedlo téměř 41%, že mají praxi 
větší než 20 let a druhým nejvyšším výsledkem bylo téměř 27% s praxí 11 – 20 let. 
Poměrně hodně jsem získal i respondentů s praxí od 6 do 10 let a to 18%. Předpokládal 
jsem, že dotazovaných s praxí menší než 5 let bude velmi málo, ale byl jsem velice mile 
překvapen, že 13% respondentů má právě tuto praxi.  
 Z hlediska uplatnění do stavebních firem lze říci, že lidé s největší praxí mají 
nejlepší uplatnění a při hledání mají bezesporu výhodu nad těmi, kteří mají například 
praxi 3 roky. Nezáleží zde ale pouze na praxi, ale také na věku, velmi těžko bude shánět 
práci šedesátiletý člověk s třiceti letou praxí, než například čtyřicetiletý s patnácti letou 
praxí, protože ten se jednoznačně jeví jako perspektivnější a efektivnější pro stavební 
firmu. 
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Obr. č. 3.5 – Pracovní pozice 
 U této otázky jsem byl velmi zvědav, kolik procent respondentů bude z řad 
managerů či vedoucích pracovníků. S výsledky jsem byl velmi překvapen, že téměř 
78% dotazovaných bylo právě z řad vedoucích pracovníků. Velmi mne to potěšilo, že 
jsem se dostal na takovéto vysoké číslo, neboť si myslím, že právě tito pracovníci 
hodnotí dotazy a otázky objektivněji, než řadový zaměstnanci, kteří můžou vyplňovat 
dotazník například z příkazů vyšší moci a nemusí to být příliš objektivní. Dle mého 
názoru je vždy lepší jednat přímo s vedoucím pracovníkem než s jeho podřízeným. 
Vedoucí pracovník má větší přehled o chodu firmy a měl by mít nejaktuálnější 
informace o daných segmentech firmy. 
 U této otázky lze velmi obtížné hledat doporučení do stavebního podniku, 
protože záleželo pouze na tom, kdo tento dotazník vyplňuje, zda řadový zaměstnanec 
nebo vedoucí pracovník. 
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Obr. č. 3.6 – Setkání s diskriminací 
 Nyní přicházejí na řadu otázky z první hypotézy. V první z nich se jedná o to, 
zda se respondenti setkali někdy s diskriminací. Diskriminace neboli rovnost podmínek 
je jednou z hlavních částí mé bakalářské práce. Jsou dva druhy diskriminace, přímá a 
nepřímá. 
 V mém průzkumu jsem očekával, že se spíše respondenti s diskriminací setkali, 
ale výsledek mne docela překvapil, protože téměř 62% dotazovaných se s diskriminací 
nesetkalo. Z toho vyplývá, že diskriminace ve stavebních firmách v určité formě 
existuje, záleží na tom, zda se respondenti brání nebo ne, ale o tomto v následující 
otázce.  
 Doporučení do stavební firmy z této otázky vyplývá jediné a to, že by se 
v žádném případě neměla diskriminace objevovat ani v nejmenší možné míře. 
Zaměstnanci by si měli být rovni, ať se jedná o rozdíl mezi muži a ženami nebo o jiný 
typ diskriminace. 
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Obr. č. 3.7 – Bránění diskriminace 
 Pokud se ve stavební firmě objeví diskriminace, je dle mého názoru velmi 
vhodné jí zabránit. Ne každý se však k tomuto odhodlá, což je vidět z mého průzkumu.  
 Pouze necelých 52% dotazovaných se diskriminaci bránilo, zbylých 48% se 
nechalo dále diskriminovat. Záleží také na charakteru jednotlivého člověka, jak se 
k tomu postaví a jakým způsobem se odhodlá situaci řešit. Někdo se bojí, že by na sebe 
ještě více upoutal a mohl by být diskriminován ještě víc, než doposud.  
 Nejen ve stavebních firmách, by diskriminace neměla v žádném případě 
probíhat. Dle mého názoru by se nikdo neměl bát se ozvat a začít situaci řešit, než se 
nechat diskriminovat. 
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Obr. č. 3.8 – Způsob bránění diskriminace 
 V další otázce můžeme vidět, jakým způsobem se dotazovaní bránili. Očekával 
jsem, že si danou situaci většina respondentů vyřeší sám/sama. Dle mého názoru si to 
většina vyřeší slovní domluvou nebo rozhovorem s tím, kdo je diskriminuje. Myslím, že 
je toto nejlepší způsob jak diskriminaci řešit, než tím zatěžovat další osoby a hlavně je 
to způsob nejrychlejší. V průzkumu se to také potvrdilo, 54% respondentů si situaci 
vyřeší sama. Další možností, jak diskriminaci řešit je to, že diskriminovaný situaci 
vůbec neřeší a nechá to být tak, jak to je. Myslím, že většina z takto odpovídajících se 
spíše bojí říct, než aby se to snažili vyřešit sami, popřípadě někoho požádat o pomoc. 
Touto odpovědí odpověděli pouze necelá 4%.  
 Nejen ve stavebních podnicích, ale i v jiných odvětvích by se lidé měli 
diskriminaci bránit a měli by na ni klást velmi veliký důraz. Nejlepším řešením je, 
vyřešit si situaci přímo s tím, kdo diskriminuje a nebrat to na lehkou váhu. Jakmile se 
diskriminace objeví, je důležité začít ji ihned řešit. 
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Obr. č. 3.9 – Jsou ženy ve stavebnictví diskriminovány? 
 V další otázce týkající se diskriminace jsem se ptal na to, zda si respondenti 
myslí, že jsou ženy ve stavebnictví diskriminovány. Domnívám se, že ženy jsou ve 
stavebnictví diskriminovány, může například nastat platová diskriminace, kdy žena za 
stejnou práci dostane méně zaplacena než její mužský kolega. Toto by se také mělo 
řešit, protože pokud dvě osoby vykonávají stejnou práci, tak je nepochopitelné, aby za 
ní byli jinak platově ohodnoceni, to je v dnešní společnosti nepřípustné, avšak se to 
velmi často děje. 
  Také z mého průzkumu vyplývá, že si téměř 72% dotazovaných nemyslí, že by 
byly ženy ve stavebnictví diskriminovány. Pouze 28% si myslí, že jsou ženy ve 
stavebnictví diskriminovány.  
 Pro stavební firmu z toho vyplývá, že pouze 28% respondentů si myslí, že jsou 
ženy ve stavebnictví diskriminovány. V dnešní době jsou ženy ve stavebnictví 
zaměstnány spíše na pozicích týkajících se projekce, administrativní činnosti podobně. 
Myslím, že velmi málo jich pracuje na vedoucích pozicích, i když se všeobecně zdá, že 
jsou ženy důslednější a pečlivější. 
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Obr. č. 3.10 – Mají muži snazší pozici? 
 Na tuto otázku odpověděla většina dotazovaných kladně, téměř 81% si myslí, že 
mají muži ve stavebnictví snazší pozici než ženy. Obecně vzato jsou muži průbojnější a 
více si jdou za svým cílem. Ženy jsou ale důslednější a pečlivější.  
 Z průzkumu se dá velmi snadno vyvodit důsledek toho, že i muži připouštějí, že 
mají ve stavebnictví snazší pozici a existuje určitá nerovnost mezi muži a ženami. 
Spousta lidí si také myslí to, že když žena má zájem o pracovní pozici ve stavebnictví, 
že musí o ni více bojovat než muž, protože s tím musí jednoduše počítat. 
 Do stavební firmy bych doporučil, aby se firma neřídila pouze pohlavím, ale aby 
kladla důraz spíše na znalosti a vědomosti. Muži sice jsou více technicky zdatní, ale 
nikde není psáno, že tyto znalosti může mít i žena. Pohlaví rozhodně není rozhodujícím 
faktorem pro výběr nového zaměstnance. 
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Obr. č. 3.11 – Ženy na vedoucí pozici ve stavebnictví 
 U jedenácté otázky jsem se ptal respondentů, jestli si myslí, že jsou vhodné ženy 
na vedoucí pozici ve stavebnictví. Dle mého názoru rozhodně ano, ale ne vždy se tím 
řídí i jisté stavební firmy, protože mají pocit, že muž má například větší autoritu, jde si 
lépe za svým cílem, ale samozřejmě záleží na charakteru určitého člověka.   
 V průzkumu uvedlo 65% dotazovaných, že si myslí, že jsou ženy vhodné na 
vedoucí pozici ve stavebnictví. Do stavební firmy přinášejí určitou loajalitu na pracovní 
pozici a důslednost v řešení problémů. Jejich nevýhodou bývá, že jsou často méně 
platově ohodnoceni za stejně vykonanou práci jako muži. 
 Zde nelze jednoznačně doporučit, zda se je žena vhodná na vedoucí pozici ve 
stavebnictví. Pokud chce žena pracovat na vedoucí pozici ve stavebnictví, musí mít 
požadované znalosti a zkušenosti v oboru. Tyto znalosti musí mít i vedoucí pracovník 
opačného pohlaví. U žen bývá nevýhodou, že mají nedostatečnou autoritu.  
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Obr. č. 3.12 – Práce v týmu 
 Nyní přichází na řadu otázky týkající se týmové spolupráce. Nejprve jsem se 
respondentů zeptal, zda pracují v týmu, protože si myslím, že týmová spolupráce je 
základním faktorem k tomu, aby správně fungovala vzájemná propojenost všech 
důležitých faktorů a k tomu, jak jít za svým cílem. V týmu by měl každý mít rozdělené 
své role, aby plnil správně svoji část a výsledkem toho je fungující tým, který si jde za 
svým cílem a plní všechny požadavky, které jsou na něj kladeny. 
 V průzkumu se ukázalo, že téměř 92% respondentů pracuje v týmu a je tedy 
velmi dobře vidět, že stavební firmy týmovou spolupráci preferují. Usnadňují si tím 
svoji činnost, jak z technického tak i z ekonomického hlediska. Dle mého názoru 
tendence využívat týmovou spolupráci stoupá, protože stoupá i využití a efektivnost 
všech zaměstnanců, kteří se do týmové práce zapojují. 
 Do stavebních firem bych jednoznačně doporučil týmovou spolupráci. Je 
důležité, aby každý člen v týmu měl svoji roli, kterou si dostatečně bude plnit, aby 
vznikala vzájemná propojenost všech členů. Pokud toto funguje, je velmi vysoká 
úspěšnost a efektivita týmové práce. 
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Obr. č. 3.13 – Týmová spolupráce v kolektivu 
 V další otázce jsem se věnoval tomu, zda funguje v kolektivu respondentů 
týmová práce. Jak jsem se již zmiňoval, týmová spolupráce je základem ke správně 
fungující firmě a tak také poměrně dost záleží na tom, jak spolu vychází tým, který 
spolu každodenně pracuje, řeší problémy a mnoho dalších faktorů. Když tým nefunguje, 
tak nemůže také fungovat týmová spolupráce. Aby správně fungoval tým, musí být 
vzájemně propojeny všechny vazby, které se tohoto týkají.  
 Většina dotazovaných odpověděla, že jejich tým funguje správně a jsou výborný 
kolektiv. Velmi často se také stává to, že tým funguje tak jak má, ale jeden kolega nebo 
kolegyně dělá v týmu rozbroje a tím narušuje veškerou práci, na které tým spolupracuje. 
Může to být také tím, že do týmu přišel v nedávné době a ještě nejsou tak sehraní. Musí 
si zvyknout na určitý styl a způsob práce. V dnešní době se velmi často využívá 
teambulding, který stmeluje kolektiv a přispívá k jejich vzájemnému respektu, důvěře a 
toleranci.  
 Myslím, že ve stavebních firmách týmová spolupráce funguje a rozhodně ji 
doporučuji. Lidé spolu vzájemně chtějí komunikovat, řešit problémy a z toho vyvozovat 
48 
 
důsledky. Ovšem pokud se objeví “narušitel“ je na týmu, jak se s tímto vypořádá a jak 
situaci vyřeší.  
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Obr. č. 3.14 – Uplatnění v týmu 
 Další otázkou jsem chtěl zjistit to, jaké je uplatnění dotazovaných v jejich týmu. 
Lidé jsou různí a také v tomto ohledu se může lišit jejich uplatnění v týmu. Můžou být 
tací, kteří si plní své úkoly, aktivně se zapojují do debat a snaží se prosadit svoje názory. 
Dále může být skupina takových lidí, kteří vedou tým, ať jsou jeho vůdcem nebo ne a 
v poslední řadě jsou ti, kteří si snaží plnit svoje úkoly, co jim druhý zadá a svůj názor 
vysloví jen zřídka. Dle mého názoru je nejlepší v týmové spolupráci chovat se tak, že si 
budeme plnit své úkoly, aktivně se zapojovat do debat a prosazovat si svoje názory. 
 Tento můj názor se také potvrdil, ale ne až v takové míře, jak jsem očekával. 
53% dotazovaných bylo právě tohoto názoru, myslel jsem si, že procento se bude 
pohybovat někde mezi 65 – 70%. O to víc jsem byl překvapen, že 38% respondentů 
vede tým ať už je skutečně jeho vůdcem nebo ne.  
 Doporučil bych stavebním firmám, aby hledali zodpovědné a důsledné 
pracovníky, kteří si budou plnit své úkoly, ale zároveň se aktivně účastnit debat a říkat 
své názory a dle mého průzkumu většina takto orientovaných lidí působí ve stavebnictví, 
což je velmi dobré znamení, jakým směrem je stavebnictví orientováno. 
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Obr. č. 3.15 – Kompromisní řešení 
 Další otázkou zkoumanou v mém dotazníku byla ta, jestli se pracovníci snaží 
vždy najít kompromisní řešení. Tímto se dostávají na řadu otázky třetí hypotézy. 
Myslím, že najít správný kompromis a vyřešit daný problém je velmi důležité. Od toho 
se vyvíjí mnoho dalších aspektů týkajících se týmové spolupráce. Pokud se nesnažíme 
najít kompromisní řešení, je velmi obtížné pracovat v takovémto týmu. 
 Z mého průzkumu vyplývá, že většina respondentů se snaží najít kompromisní 
řešení a řešit daný problém. Pouze 4% se spíše nesnaží hledat kompromisní řešení a 
žádny respondent neodpověděl přímo na otázku, že se nesnaží najít kompromis. 
Z tohoto pohledu si myslím, že ve výzkumu je jasně vidět, že se lidé snaží najít 
kompromis a většina týmů by takto měla fungovat ve stavebních firmách.  
 Doporučil bych, aby si stavební firmy hledali důsledné pracovníky a dále s nimi 
pracovali. Například formou teambuldingu. Neustálé vzdělávání a zlepšování 
napomáhá k tomu, že jsou zaměstnanci uvolnění a snaží se najít kompromisní řešení. 
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Obr. č. 3.16 – Řešení problémů s ostatními  
 Další zmíněnou otázkou v mém výzkumu ve třetí hypotéze je to, jestli 
dotazovaní pracují při řešení problému s ostatními lidmi. Osobně si myslím, že menší 
problémy si vyřeší lidé sami, ale pokud se naskytne větší problém, tak je lepší si o tom 
promluvit a rozebrat to s jinými lidmi. Zjistit jejich postoj na danou problematiku, 
prodiskutovat jaké řešení by navrhovali oni. Velmi důležitým faktorem je komunikace, 
na základě které se dají problémy vyřešit. Bez správné komunikace je téměř nemožné 
dosáhnout správného a efektivního plnění cíle.  
 Ve výsledku se toto moje mínění více než potvrdilo, pouze 5 dotazovaných 
odpovědělo negativně. Buď jsou tak dobří, že nepotřebují řešit problémy s ostatními 
anebo se může také stát, že se bojí daný problém s někým řešit. Ostatní dotazovaní 
uvedli jako svoji odpověď ano nebo spíše ano, což je velmi pozitivní.  
 Doporučil bych, aby stavební firmy pokračovaly tímto směrem, protože potřebují 
takovéto pracovníky a z mého průzkumu vyplývá, že komunikace a řešení problémů je 
na velmi dobré úrovni. 
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Obr. č. 3.17 – Konfliktní situace 
 Vyhýbání konfliktním situacím, byla moje další otázka v dotazníku. Do 
konfliktní situace se dostane každý, ať v osobním, tak v pracovním životě. Není 
jednoduché takovou situaci vyřešit. Záleží na charakteru a povaze člověka, jak se 
s konfliktem vypořádá.  
 Více než 61% dotazovaných odpovědělo, že se konfliktním situacím vyhýbá a 
dle mého nechce nebo se bojí danou problematiku řešit, ale může to také být tím, že se 
nechce dostávat místy až do zbytečných konfliktů s ostatními pracovníky v týmu. 
Necelých 39% respondentů uvedlo jako svoji odpověď ne, tedy že se konfliktním 
situacím nevyhýbá. Dle mého názoru by se konfliktům mělo předcházet, například dříve 
zmiňovaným teambuldingem, ale ne každá pracovní skupina na toto přistoupí.  
 Z hlediska stavební firmy bych řekl, že je velmi důležité jak se pracovní skupina 
postaví k řešení konfliktů a zda k nim vůbec dojde. Doporučil bych, aby se pracovní 
týmy neustále vzdělávaly a tím přispívaly k lepší situaci ve stavebnictví. 
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Obr. č. 3.18 – Potřebné informace k výkonu své práce 
 Nyní se dostáváme k poslední, čtvrté hypotéze a tou byla komunikace. Jelikož si 
myslím, že je nejen ve stavebních firmách nedostatečná. Je velmi důležitým faktorem, a 
pokud nefunguje, je velmi obtížné dosáhnout správného a efektivního plnění cíle. 
Z tohoto důvodu jsem se rozhodl toto téma prozkoumat v mém výzkumu. Myslím si, že 
v týmu občas komunikace vázne, protože ne každý dává k potřebnému výkonu dostatek 
informací pro zpracování daného tématu. Nedostatečná znalost může být důsledkem 
toho, že člověk má nedostatek informací, popřípadě materiálu a nemůže je tedy 
v dostatečné míře předat dále. 
 Z dotazníku vyplývá, že téměř u 70% dotazovaných, komunikace v týmu občas 
vázne a bylo by dobré ji zlepšit a tím zefektivnit práci. 5 respondentů uvedlo, že se 
k nim potřebné informace vůbec nedostanou. U 27% dotazovaných se projevilo, že 
dostávají k výkonu práce všechny potřebné informace.  
 Z hlediska stavební firmy bych doporučil, že je důležité zaměřit se na to, aby 
všichni dostávali všechny potřebné informace. Z mého výzkumu plyne to, že je potřeba 
informace lépe předávat, informovat a celkově se komunikací více zabývat, protože není 
na moc dobré úrovni. 
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Obr. č. 3.19 – Komunikace s kolegy 
 Komunikace uvnitř pracovního týmu ne vždy probíhá na dobré úrovni. Často se 
stává, že se uvnitř týmu téměř nekomunikuje a tím je pak týmová práce zcela 
neefektivní a k ničemu nevede, protože nevyřešíme žádný problém. Je třeba se na 
komunikaci uvnitř týmu zaměřit už jen proto, že pokud chceme dosáhnout svých cílů a 
výsledků, tak je potřeba komunikovat se svými kolegy. 
 Z výsledků dle mého výzkumu vyplývá, že 55% dotazovaných se spíše soustředí 
na práci a jen občas něco prohodí. 44% naopak má stále o čem mluvit. Myslím si, že 
komunikovat uvnitř týmu by se mělo na určité úrovni, protože přemíra komunikace 
může narušit efektivitu týmu, protože se může zdržovat a tím nenaplní cíle, které si 
pracovní tým předem vytyčil. 
 Doporučil bych, aby lidé v týmu spolu komunikovali, ale zároveň se u práce 
nerušili. Na určitých odděleních je potřeba se více soustředit, než neustále komunikovat 
a probírat problémy, které se v zaměstnání neustále vyskytují. 
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Obr. č. 3.20 – Zaměstnání 
 Dalším důležitým faktorem opírající se o dobrou týmovou práci je to, jak rádi 
chodíme do našeho zaměstnání. Záleží na tom, zda nás práce naplňuje nebo zda 
chodíme do práce otrávení ještě předtím, než začneme pracovat. 
 Z výsledků dotazníku vyplývá to, že se 72% respondentů do práce občas nechce, 
což jsi myslím, že je nejčastější jev a ten se také potvrdil. Dále 27% dotazovaných 
odpovědělo, že se vždy do práce těší a myslím si, že je to velmi vysoké procento, 
protože se spíše přikláním k názoru, že se lidem do práce občas spíše nechce. Vyplývá 
z toho to, že se mnoha lidem do zaměstnání občas nechce, ale tímto efektivita týmová 
práce netrpí. 
 U této otázky není jednoduché doporučit nebo udělat určitý závěr pro stavební 
firmu. Jak vyplynulo z mého průzkumu, lidem se do zaměstnání spíše nechce, ale dle 
mého názoru jde o zcela normální jev, při kterém netrpí efektivita ani uplatnění 
v zaměstnání. 
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Obr. č. 3.21 – Atmosféra na pracovišti 
 Pokud panuje na pracovišti pozitivní atmosféra, tím je dle mého názoru týmová 
práce efektivnější, pracovníci jsou uvolněnější a práce jim lépe ubíhá, než kdyby byla 
spíše napjatá, panovala mezi zaměstnanci rivalita a konflikty by byly na denním 
pořádku.  
 Z výzkumu vyplývá, že 58% respondentů považuje své kolegy spíše za známé 
než za přátele. Toto je velmi pozitivní ukazatel toho, jaká atmosféra panuje na 
pracovištích. Velmi mne překvapil výsledek 40% dotázaných, že je atmosféra uvnitř 
jejich týmu velmi přátelská a stýkají se i mimo pracoviště. Ve velmi malé míře se 
objevily odpovědi, že je atmosféra spíše napjatá nebo neúnosná, s velmi častými 
konflikty. Dle mého názoru se v této otázce potvrdilo to, co jsem předpokládal, že je 
atmosféra na pracovištích na velmi dobré úrovni. 
 K této otázce můžu zcela doporučit pro stavební firmy to, aby pokračovaly tímto 
dle mého názoru správným směrem, protože jak napovídá můj výzkum, tak atmosféra na 
pracovištích je na velmi dobré úrovni a tím se zefektivňuje práce. Kterou tým vykonává. 
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4. DÍLČÍ ZÁVĚRY A DOPORUČENÍ 
 Výsledky dotazníkového průzkumu dle mého názoru odpovídají skutečnému 
stavu současných stavebních firem. Zahrnují týmovou spolupráci tak i rovnost 
pracovních příležitostí, jak znělo téma mé bakalářské práce.  
 V první hypotéze, kde jsem se zabýval rovností žen a mužů. Očekával jsem, že 
se rozhodně více respondentů setkalo s diskriminací, než jak ukazují výsledky. Myslel 
jsem si, že diskriminace je ve stavebních firmách vážnější problém, ale jak se mi 
potvrdilo z dotazníku, diskriminace ve stavebních firmách v určité formě existuje, ale 
záleží na tom, zda se respondenti brání nebo ne. Více dotazovaných se diskriminaci 
bránilo a snažilo se ji řešit. Ale zároveň jsem toho názoru, že by se lidé měli 
diskriminaci bránit a ne ji podléhat. Myslím, že hypotéza nebyla potvrzena a firmám 
bych doporučil, aby se diskriminací zabývaly stále více, aby nejen ze stavebnictví úplně 
zmizela.  
 Hypotéza nebyla potvrzena 
 Druhá hypotéza zabývající se týmovou spoluprácí jsem dospěl k výsledku, že 
většina stavebních firem týmovou práci preferuje. Usnadňují si tím svoji činnost, jak 
z technického tak i z ekonomického hlediska. Dle mého názoru tendence využívat 
týmovou spolupráci stoupá, protože stoupá i využití a efektivnost všech zaměstnanců, 
kteří se do týmové práce zapojují. Většina dotazovaných odpověděla, že jejich tým 
funguje správně a jsou výborný kolektiv.  
 Hypotéza byla potvrzena 
 Ve třetí hypotéze, zabývající se řešením problémů a konfliktů jsem očekával, že 
většina dotazovaných se bude snažit najít kompromisní řešení, řešit problémy 
s ostatními. Toto se mi více než potvrdilo. Z mého průzkumu vyplývá, že většina 
respondentů se snaží najít kompromisní řešení a řešit daný problém. Z hlediska stavební 
firmy je důležité jak se pracovní skupina postaví k řešení konfliktů a zda k nim vůbec 
dojde.  
 Hypotéza byla potvrzena 
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 Čtvrtá a zároveň poslední hypotéza se zabývá komunikací, jelikož si myslím, že 
je ve stavebních na špatné úrovni a mohlo by zde dojít k určitému zlepšení. Je velmi 
důležitým faktorem, a pokud nefunguje, je velmi obtížné dosáhnout správného a 
efektivního plnění cíle. Myslím si, že v týmu občas komunikace vázne, protože ne 
každý dává k potřebnému výkonu dostatek informací. Z hlediska stavební firmy je 
důležité zaměřit se na to, aby všichni dostávali všechny potřebné informace. 
 Hypotéza byla potvrzena 
 
4.1 Celkové shrnutí a doporučení 
 Po shrnutí všech doporučení u jednotlivých otázek v empirickém šetření mého 
výzkumu nyní mohu dospět k celkovému doporučení pro stavební firmu. Při výběru 
nového zaměstnance by se firma měla spíše soustředit na charakterové, dovedností, 
schopnostní vlastnosti, dosažené vzdělání a praxi, které jsou při výběru důležitější než 
věk a pohlaví uchazeče. Z hlediska diskriminace bych stavebním firmám doporučil, aby 
s diskriminací bojovali a řešili ji, když už se v podniku objeví. Je to velmi závažné 
téma, které se v této době objevuje a je nutné ho řešit. Veškerá diskriminace je 
v moderní společnosti považována za absolutně nepřípustnou a je zakazována právními 
předpisy. Dále si myslím, že mají muži ve stavebnictví snazší pozici, mají lepší 
uplatnění než ženy, ale nemyslím si, že ženy nejsou vhodné na vedoucí pozici. Pokud si 
sjednají respekt a mají přirozenou autoritu, není dle mého názoru rozdíl v tom, zda na 
vedoucí pozici pracuje muž či žena. Rozhodně ženu na vedoucí pozici doporučuji. Dále 
bych do stavebních firem jednoznačně doporučil týmovou spolupráci. Je důležité, aby 
každý člen v týmu měl svoji roli, kterou si dostatečně bude plnit, aby vznikala vzájemná 
propojenost všech členů. Pokud toto funguje, je velmi vysoká úspěšnost a efektivita 
týmové práce. Myslím, že ve stavebních firmách týmová spolupráce funguje a lidé 
spolu vzájemně chtějí komunikovat, řešit problémy a z toho vyvozovat důsledky. 
Doporučil bych stavebním firmám, aby hledali zodpovědné a důsledné pracovníky, kteří 
si budou plnit své úkoly, ale zároveň se aktivně účastnit debat a říkat své názory a dle 
mého průzkumu většina takto orientovaných lidí působí ve stavebnictví, což je velmi 
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pozitivní, jakým směrem je stavebnictví v dnešní době orientováno. Z hlediska hledání 
kompromisního řešení bych doporučil, aby si stavební firmy hledali důsledné 
pracovníky a dále s nimi pracovali. Například formou teambuldingu. Neustálé 
vzdělávání a zlepšování napomáhá k tomu, že jsou zaměstnanci uvolnění a snaží se najít 
kompromisní řešení a spolupracují na problému s kolegy. Z hlediska stavební firmy 
bych řekl, že je velmi důležité jak se pracovní skupina postaví k řešení konfliktů a zda 
k nim vůbec dojde. Informace ve stavební firmě je potřeba lépe předávat a komunikací 
se více zabývat, protože není na moc dobré úrovni. Doporučil bych, aby lidé v týmu 
spolu komunikovali, ale zároveň se u práce nerušili. Na určitých odděleních je potřeba 
se více soustředit, než neustále komunikovat a probírat problémy, které se v zaměstnání 
vyskytují. Zda zaměstnanci chodí do práce rádi nebo ne, není jednoduché doporučit 
nebo udělat určitý závěr pro stavební firmu. Jak vyplynulo z mého průzkumu, lidem se 
do zaměstnání spíše nechce, ale dle mého názoru jde o zcela normální jev, při kterém 
netrpí efektivita ani uplatnění v zaměstnání. Atmosféra na pracovištích je dle mého 
výzkumu na velmi dobré úrovni a doporučil bych stavebním firmám, aby pokračovaly 
tímto směrem, protože se zefektivňuje práce a snadno plní vytyčené cíle, které si tým 
předem vytyčil. 
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5. ZÁVĚR 
  Hlavním cílem mé bakalářské práce, ve které jsem se zabýval týmovou 
spoluprácí a rovností pracovních příležitostí ve stavebnictví bylo zjistit to, jak funguje 
týmová práce a rovnost pracovních podmínek ve stavebních firmách. Abych toto vše 
zjistil, vytvořil jsem dotazník o dvaceti - jedna otázkách a následně jsem ho odeslal do 
600 stavebních firem, abych zjistil, jaký mají na tyto faktory názory vedoucí pracovníci 
neboli manažeři, či řadový zaměstnanci. Získané odpovědi ze stavebních firem jsem 
zpracoval a vyhodnotil v empirickém šetření, ke kterému jsem si vytvořil čtyři pracovní 
hypotézy. Ty jsem porovnal se skutečnými odpověďmi dotazovaných respondentů a 
vyhodnotil, zda moje hypotéza byla potvrzena či nikoli. Ke každé otázce jsem sepsal 
doporučení pro stavební firmu. Nakonec jsem provedl celkové shrnutí z jednotlivých 
doporučení a zjistil jsem, jak by měla stavební firma fungovat na základě týmové 
spolupráce a rovností pracovních příležitostí. Domnívám se, že jsem stanovený cíl 
bakalářské práce splnil. 
Zpracováním této bakalářské práce se mi povedlo do dané problematiky dostat, 
zjistit nové informace o týmové práci, tak i o rovnostech ve stavebnictví. Získal jsem 
nové znalosti v oblasti vedení lidí, týmů a firem. 
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